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El objetivo de esta investigación es determinar la correspondencia de las variables 
productividad y satisfacción laboral en el proyecto: ampliación del área de equipaje nacional 
en el Aeropuerto Internacional Jorge Chávez durante el periodo enero-septiembre 2017. 
El método es el cuantitativo por la obtención de datos y por ser un trabajo de campo es 
observacional y dentro del ámbito de la investigación es descriptiva, correlaciónal y 
transversal. 
Se hizo el estudio con toda la población. Para el análisis estadísticos se realizó 
mediante encuestas (cuestionario Likert) a los trabajadores del proyecto: ampliación del área 
de equipaje nacional en el AIJCh. Así mismo el contraste de hipótesis efectuado por el 
estadístico d de Somers nos indica una significancia menor a 0.05, por lo que es aceptada la 
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Abstract 
 The objective of this research is to determine the correspondence of the variables 
productivity and job satisfaction in the project: expansion of the national baggage area at 
Jorge Chávez International Airport during the period January-September 2017. 
The method is quantitative because of the data collection and because it is an observational 
fieldwork, and within the scope of the research it is descriptive, correlative and transversal. 
 The study was done with the entire population. For statistical analysis, the project workers 
were surveyed (Likert questionnaire): expansion of the national luggage area in the AIJCh. 
Also the contrast of hypothesis made by the statistician d of Somers indicates a significance 
less than 0.05, so the alternative hypothesis is accepted, concluding that there is a relationship 


















Las investigaciones de la satisffacción laboral y la productividad toman mayor 
importancia, sin embargo, aún no se puede mejorar los índices en los países. El Global 
Attitudes Towards Work Report (cf. 2016) señala que Polonia tiene el mejor índice en el 
mundo, pero solo con un 43% de población satisfecha en su trabajo. 
En América latina, Solo el 7% de trabajadores considera que tiene un empleo ideal, y en el 
caso del Perú esta cifra representa el 5%. Según el estudio Gallup 2016 Global Great. Un 
punto importante a tener en cuenta es que dichos estudios en su mayoría están enfocados a 
trabajadores del sector manufactura. Sin embargo, esto no se replica en el sector construcción 
en donde la búsqueda de mejorar la productividad es un objetivo de cada proyecto y como lo 
señala la revista costos (principal revista de construcción):  
Es importante mencionar que la productividad en el rubro de construcción tiene una gran 
dependencia de la mano de obra y por ende de su nivel de satisfacción. 
Para el caso del Perú, los estudios sobre este tema en el sector construcción son muy 
escasos. A pesar de que la construcción es un trabajo artesanal, es decir donde el principal 
factor de éxito es la mano de obra. 
Los proyectos de construcción en el Aeropuerto Internacional Jorge Chávez, cada vez se 
incrementan más, debido al incremento de la demanda de pasajeros y aerolíneas. Estos 
proyectos deben ser más productivos tanto en calidad, costo y tiempo. Por este motivo, es 








PARTE I: Problema de Investigación 
1.1. Análisis situacional 
M&J Construcción e Ingeniería S.R.L, es una empresa cuyo rubro es el diseño y ejecución 
obras civiles de infraestructura urbana, así como fabricación y montaje de estructuras 
metálicas, actualmente la empresa viene desarrollando el proyecto de ampliación del área de 
equipaje nacional en el aeropuerto internacional Jorge Chávez, el proyecto esta valorizado en 
4,857,112 dólares, la empresa constructora tiene como actividades el diseño final y 
construcción de la Ampliación del Área de Equipaje Nacional. Incluye los trabajos 
preliminares y temporales (reubicaciones) requeridos para la ejecución del Proyecto. 
Actualmente cuenta con 34 trabajadores con contrato fijo, este equipo está formado por 
Ingenieros, arquitectos y personal de obra, en lo relacionado a equipos por ahora la empresa 
terceriza todo lo relacionado a maquinaria pesada, pero cuenta con dos vehículos para 
transporte de personal. 
La empresa M&J Construcción e Ingeniería S.R.L, actualmente solo viene ejecutando un 
proyecto, que es el que se está estudiando. 
1.2. Estado del arte variables de investigación 
1.2.1. Estado del arte satisfacción laboral 
Salessi, S. & Omar, A. (2016) (Artículo científico: Modelo con enfoque en variables 
disposicionales-Satisfacción laboral)  
En el presente estudio Salessi & Omar (2016) verificaron un modelo explicativo con 
respecto a la satisfacción laboral, en dicho trabajo se relacionan variables Disposicionales. El 
modelo plantea la mediación múltiple moderada, se analizó una muestra multiocupacional de 
575 colaboradores argentinos. La contrastación empírica demostró que la satisfacción laboral 
y los efectos indirectos positivos que sobre ella ejercen el capital psicológico, la inteligencia 
emocional es amplificada con la extraversión y es atenuada por el neuroticismo; por el 
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contrario, ante la presencia del efecto indirecto negativo del cinismo organizacional este se 
fortalece por el descontrol emocional pero se amortigua con la extraversión.  
Los constructos de la investigación son el capital psicológico que es definido como un 
estado en donde en el colaborador prima la confianza en la asunción de tareas desafiantes, el 
colaborador realiza atribuciones positivas con respecto a sus resultados, persevera con 
respecto a la búsqueda del logro de objetivos y superar la adversidad. Los componentes 
psicológicos del constructo (esperanza, autoeficacia, optimismo y resilencia), por un lado 
producen mayor bienestar y calidad de vida en los colaboradores, por otro lado incrementan 
las ventajas competitivas de las organizaciones.   
El constructo cinismo organizacional está caracterizado como una actitud negativa del 
colaborador respecto a la organización, debido a una percepción de falta de integridad de la 
misma, por considerarla injusta y deshonesta y solo orientada a los intereses egoístas de los 
líderes.  Asimismo es un constructo multidimensional que abraca aspectos afectivos 
relacionados a la ira, desconfianza y angustia y por otro lado están los aspectos conativos 
como el desprecio y la crítica destructiva.   
La conclusión principal del estudio fue que la satisfacción laboral se relaciona de manera 
positiva con el capital psicológico y la inteligencia emocional, en tanto que el cinismo 
organizacional se relaciona en sentido negativo 
Meza, E. (2016) (Artículo científico: Percepción del clima organizacional-satisfacción 
laboral)  
En este artículo Meza, E. (2016) indica que el desempeno de los colaboradores es 
influenciado por el mismo entorno donde ellos laboran, la organización influye en el 
desempeño y permanencia mediante factores extrínsecos al individuo, de manera que  una 
satisfacción laboral  adecuada y clima organizacional adecuado pueden ser susceptibles de 
precepción distinta entre hombres y mujeres. En la investigación se usaron variables 
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relacionadas como la presión, reconocimiento e innovación, relacionadas al clima 
organizacional.  
Lizote, S., Verdinelli, M., & Nascimento, S. (2015) (Artículo científico: organizacion y 
satisfacción en el trabajo: Investigación con trabajadores de la municipalidad de Rio 
Janeiro)  
En este estudio la metodología usada fue de abordaje cuantitativo. Las metodologías 
usadas para la comparación de las medias han sido la t-Student y de varianza en lo que 
respecta a la evaluación de las relaciones. Con respecto a los resultados se concluyó que los 
constructos evidenciaron que la orientación laboral en relación a la dimensión afectiva tiene 
una relacion de forma positiva con la satisffacción laboral. Adicionalmente, con relación 
negativa, se encontró que la dimensión normativa también está asociada, evidenciando que 
los funcionarios o colaboradores que están más comprometidos con la organización, están o 
presentan una menor satisfacción. 
 
Hoboubi, N., Choobineh, A., & Keshavarzi, S. (2016) (Artículo científico:  
El impacto estrés y satisfacción laboral en la productividad de la fuerza de trabajo en 
una industria petroquímica iraní)  
Se examino los efectos del estrés laboral y la satisfacción laboral sobre la productividad de 
la fuerza laboral e identificar los factores asociados con la disminución de la productividad 
entre los empleados de una industria petroquímica iraní. 
En este estudio, participaron 125 empleados seleccionados al azar de una compañía 
petroquímica iraní. Los datos fueron recolectados usando el cuestionario demográfico, el 
cuestionario de estrés ocupacional de Osipow para investigar el nivel de estrés laboral, el 
índice descriptivo del trabajo para examinar la satisfacción laboral y el cuestionario de 
Hersey y Goldsmith para investigar la productividad en la población del estudio. 
 18 
Los resultados fueron que el estrés y la satisfacción laboral percibidos por loe empleados 
fueron moderados-altos y moderados, respectivamente. Además, su productividad se evaluó 
como moderada. El modelo de regresión demostró que la productividad se asoció 
significativamente con el horario de turnos, la segunda y la tercera dimensión del estrés 
laboral (insuficiencia de roles y ambigüedad de roles) y la segunda dimensión satisffacción 
laboral (supervisión). 
 
1.2.2. Estado del arte productividad 
Según Álvaro, S. & Zúniga, C. & González, M. & Olman, J. & Navas, J. & Martínez, 
E. (2015) (Artículo científico-Caso Nicaragua: Medida de la productividad y la 
eficiencia en Latinoamerica) 
Aborda las conclusiones luego de revisar bibliográfia de artículos y textos científicos que 
tocan el tema relacionado a la Productividad y a la eficiencia técnica. 
Según Álvaro, S. & Zúniga, C. & González, M. & Olman, J. & Navas, J. & Martínez, E. 
(2015) la define como: “dos magnitudes económicas importantes para saber el desarrollo 
económico de una unidad de producción, un sector de la economía o de una nación” (p. 2). 
Hansen, R. (2017) (Tesis de maestría: Cómo el ambiente de trabajo físico puede 
afectar la productividad individual) 
El propósito de esta tesis fue explorar cómo el ambiente de trabajo físico afectó la 
productividad individual. Aunque son varios aspectos los que están en estudio, tesis se enfoca 
más al color y si este afecta la productividad individual. 
Según Hansen, R. (2017): “el enfoque teórico mostró que el ambiente de trabajo físico 
afecta a las personas tanto física como psicológicamente, y que la productividad individual se 
ve afectada negativamente y positivamente por el ambiente de trabajo físico” (p. 4). 
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Llegando a la conclusión que la productividad individual presumiblemente se ve afectada 
por el entorno de trabajo físico. Las personas se ven afectadas tanto psicológicamente como 
física por el ambiente de trabajo físico. 
Balsam, N. (2015) (Tesis doctoral: el efecto de la conectividad de las TIC sobre la 
productividad laboral individual) 
Este trabajo de investigación doctoral, elaborado por Balsam, N. (2015), nos habla de 
“cómo Las TDI (Tecnología de información) y las TIC en el lugar de trabajo están 
conectando cada vez más a los empleados, y sobre los efectos en la productividad laboral de 
los individuos” (p. 2).  
Los hallazgos de esta investigación indicaron que los requisitos de trabajo para la 
conectividad TIC influyen en el nivel de conectividad TIC para el trabajo de una persona, la 
conectividad de las TIC impacta positivamente en la productividad laboral individual. 
Sprada, F. & De Paula, A. (2017) (Artículo científico: prueba de desarrollo para 
evaluar la productividad de los trabajadores) 
La conclusión del estudio fue que el instrumento fue demostrado ser claro, fácil de 
completar y con buena validez y fiabilidad. Como consecuencia, muestra potencial para ser 
una herramienta contribuyente para el estudio y una mejor comprensión de la productividad 
laboral, teniendo en cuenta que registra las fluctuaciones en este durante el día de trabajo. 
El instrumento se puede aplicar en empresas de producción o servicios donde las 
fluctuaciones de productividad no se pueden medir calculando el número de tareas 
completadas dentro de un cierto período de tiempo. El hecho de que esto instrumento es 
simple, claro y breve lo habilita para ser utilizado en diferentes momentos durante un día de 
trabajo. 
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1.3. Planteamiento de los problemas 
1.3.1. Principal 
• ¿Cómo se relaciona la satisfacción laboral con la productividad en el proyecto: 
ampliación de la zona de equipaje nacional en el aeropuerto internacional Jorge 
Chávez? 
1.3.2. Específico 
• ¿Cómo se relaciona la dirección-unidad con la productividad en el proyecto: 
ampliación del área de equipaje nacional en el aeropuerto internacional Jorge Chávez? 
• ¿Cómo se relacion el ambiente de trabajo con la productividad en el proyecto: 
ampliación del área de equipaje nacional en el aeropuerto internacional Jorge Chávez, 
durante el periodo enero - septiembre 2017? 
• ¿Cómo se relacionan las condiciones ambientales con la productividad en el proyecto: 
ampliación del área de equipaje nacional en el aeropuerto internacional Jorge Chávez, 
durante el periodo enero - septiembre 2017? 
• ¿Cómo se relaciona la cmunicación y la productividad en el proyecto: ampliación del 
área de equipaje nacional en el aeropuerto internacional Jorge Chávez? 
1.4. Planteamiento de objetivos 
1.4.1. Principal 
• Determinar la relación satisfacción laboral-productividad en el proyecto: ampliación 
de la zona de equipaje nacional en el aeropuerto internacional Jorge Chávez. 
1.4.2. Específicos 
• Definir la relacion dirección de la unidad con la productividad en el proyecto: 
ampliación del área de equipaje nacional en el aeropuerto internacional Jorge Cháve.  
• Describir la relacion ambiente de trabajo con la producttividad en el proyecto: 
ampliación del área de equipaje nacional en el aeropuerto internacional Jorge Chávez.  
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• Resolver cómo se relacionan las condiciones ambientales con la productividad en el 
proyecto: ampliación del área de equipaje nacional en el aeropuerto internacional 
Jorge Chávez, durante el periodo enero - septiembre 2017.  
• Determinar la relación comunicación-productividad en el proyecto: ampliación de la 
zona de equipaje nacional en el aeropuerto internacional Jorge Chávez.  
1.5. Importancia-Justificación 
1.5.1. Teórica 
El resultado de esta investigación permitirá tener bases teóricas que permitirán nuevas 
investigaciones sobre como incrementar la productividad por medio de la satisfacción laboral. 
1.5.2. Practica 
Este estudio se realiza porque para saber si existe relación entre la producttividad  y la 
satissfacción laboral en un proyecto relacionado a construcción. 
1.5.3. Metodológica 
Se ha seguido los procesos de la metodología científica (recojo de información, ingreso de 
datos, análisis y resultados) para conocimiento de los interesados. 
1.6. Viabilidad y delimitaciones 
1.6.1. Viabilidad 
El estudio es viable por tener acceso de información primaria e información en campo, así 
como acceso de opinión de expertos y disponibilidad de tiempo de los encuestados, así 
mismo se hace viable porque se cuenta con los recursos económicos, que en esencia son los 
siguientes: 
1 computadora S/1500 
Impresora S/200 





1.6.2. Horizonte temporal 
• Periodo Enero – Septiembre del año 2017. 
1.6.3. Horizonte espacial 
• Se realizará en el aeropuerto internacional Jorge Chávez (AIJCh). 
1.6.4. Otras limitaciones 
• Se estudiará solamente la satissfacción laboral y la producttividad para el 
contratista M&J Ingeniería y construcción, quien actualmente realiza un proyecto 
para el área de Infraestructura del AIJCH. 
















Parte II: Marco Teórico 
2.1. Estudios previos 
María Del Mar Pablos González: Analiza mediante encuestas el nivel de satisffacción 
laboral de las enfermeras de hospitales públicos de la provincia de Extremadura (España) 
mediante encuestas. 
Llega a la conclusión que en un mismo lugar de trabajo a un mayor tiempo, mayor es el 
estrés; el grado de involucramiento de las enfermeras(os) en la toma de decisiones no 
depende del número de camas en el servicio; no hay una relación entre la edad del personal y 
las herramientas informáticas; y, a nivel general se concluye que no existen diferencias 
significativas de satisfacción laboral entre los hospitales sometidos al estudio. 
Ivonne Sáenz, Ronal Alfaro, Sara Leyton, Antonio Meza: Realizan un estudio para 
medir la satisffacción laboral y la relación con el tiempo de trabajo, la condición laboral y el  
género. 
Se llega a concluir que no hay diferencias entre la satisfacción laboral respecto al sexo, 
pero si hay relación con el tiempo de servicio. 
Emilio Mario Venutolo: Realiza un estudio sobre la relación de la producttividad y el 
ambiente laboral en medianas-pequeñas empresas del sector transporte en Argentina, 
llegando a la conclusión que la producttividad y el ambiente laboral están relacionadas. 
    
2.2. Lineamientos teóricos 
2.2.1. Definición conceptual sobre las variables de investigación 
2.2.1.1. Definición conceptual variable independiente: Satisfacción laboral 
Rodríguez, Zarco, & Gonzales (2013) nos señala que la satisffacción  laboral es cuando las 
personas tienen pensamientos positivos relacionado a personas y/u objetos y que mostrarán 
una actitud favorable hacia los mismos 
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Mc Namara (2004) Indica que la Satisfacción laboral es un estado mental individual que 
se relaciona con el trabajo individual, el autor comenta que la Satisfacción laboral es 
influenciada por distintas dimensiones como por ejemplo la calidad de la relación con el 
supervisor. 
2.2.1.2. Definición conceptual variable dependiente: Productividad 
“La productividad es el uso efectivo (por parte de la organización) de los recursos” 
(Performance and Innovation Unit Report, 2001, p.25). 
Según  Heizer & Render (2009) nos dice que “La producción y los factores de mano de 
obra, capital y gestión se definen entonces como productividad” (p.16). 
Acorde con Atalaya (1999), la productividad es el rendimiento de la persona que hace un 
trabajo. 
Según Van Der (2005) Explica que: “la productividad laboral es como el acto más valioso 
de la empresa en el capital humano, pero especialmente los colaboradores que utilizan su 
experiencia y conocimientos en el cambio, la innovación continua, la calidad del trabajo, 
mejores productos y servicios lo cual conlleva a un incremento de la productividad de la 
organización” (p.36) 
Acorde a Peretto: “En la práctica se llama productividad (P) al índice económico que 
relaciona la producción con los recursos empleados para obtenerla. La productividad evalúa 
la capacidad de un sistema para elaborar los productos que son requeridos y a la vez, el grado 
en que aprovecha los recursos utilizados” (p .27) 
Podemos concluir que la productividad es una medida de las salidas versus las entradas. 
2.2.2. Sector construcción 
El sector construcción es uno de los más representativos en el PBI Peruano, en el año 2016 
tuvo una representación del 5,8% sobre el total (INEI 2016), a pesar de no ser un año 
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favorable para el sector. Sin embargo, hay que destacar que este es uno de los sectores más 
dinámicos del país. 
2.2.2.1. Contribución del sector construcción al PBI 
El sector construcción en el año 2016 tuvo una contribución del 5,8%, siendo así este 
sector el cuarto puesto en aporte al PBI Peruano, tal como se aprecia en la figura 2.1. No 
obstante, hay que mencionar que el 2016 no fue un buen año para el sector, el sector 
mantenía una tendencia porcentual superior al 6,0% (Tabla 2.1) desde el 2010 hasta el 2015. 
Sin embargo, durante el 2017 y 2018 se desarrollarán proyectos importantes que harán que 
este sector crezca.  
 




 Sector construcción (Miles de soles), según PBI Perú 
Actividades 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 
           
Ganadería, Caza y Silvicultura 6 5,9 5,9 5,7 5,5 5,6 5,3 5,3 5,2 5,1 
Pesca 0,7 0,7 0,7 0,4 0,7 0,4 0,5 0,3 0,4 0,3 
Petróleo, Gas y Minerales 14,4 14,2 14,2 13,2 12,5 12 11,9 11,4 12,1 13,6 
Manufactura 16,5 16,4 15,2 15,4 15,7 15 14,9 14,4 13,7 13 
Electricidad, Gas  1,7 1,7 1,7 1,7 1,7 1,7 1,7 1,7 1,8 1,8 
Construcción 5,1 5,5 5,8 6,2 6,1 6,6 6,8 6,8 6,2 5,8 
Comercio 10,2 10,3 10,1 10,5 10,7 10,9 10,8 10,8 10,9 10,6 
Transporte y Mensajería 5 5 4,9 5,1 5,3 5,4 5,4 5,4 5,4 5,3 
Alojamiento  2,9 2,9 2,9 2,9 3 3,1 3,1 3,2 3,2 3,2 
Otros Serv, de Información 2,7 2,9 3,1 3,1 3,3 3,4 3,5 3,8 4 4,1 
Administración Pública y Defensa 4,3 4,2 5 4,9 4,8 4,9 4,8 5 5 5 
Otros Servicios 22,3 21,7 22,2 21,8 21,7 21,7 21,7 22,4 22,9 22,9 
           
VAB 91,7 91,4 91,4 90,9 91,1 90,8 90,6 90,6 90,8 91 
           
Impuestos a la Producción 7,4 7,6 7,8 8,1 8 8,2 8,4 8,5 8,3 8,2 
Derechos de Importación 0,9 1 0,8 0,9 1 1,1 1 0,9 0,9 0,9 
PBI 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
Datos obtenidos del INEI (Fuente: http://www.inei.gob.pe)
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2.2.2.2. Mano de obra de construcción 
Acorde al MTPE (Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo), indica que a la fecha 
hay un total de 63620 trabajadores que ya están asentados en el RETCC (Registro Nacional 
de Trabajadores de Construcción Civil). Esto, sin duda, hace ver que la fuerza laboral en este 
sector tiene una gran importancia, sobre todo porque la construcción se realiza, 
principalmente, de manera artesanal, vale decir, que el elemento principal es la mano de obra. 
Son muy pocos los procesos constructivos en los que se tenga una automatización al 100% 
del proceso, esto, muchas veces, debido al costo y a la variabilidad del proceso. 
2.2.3. Satisfacción laboral 
Cuando definimos satisfacción laboral, debemos resaltar que esta consiste en el disfrute 
que el colaborador obtiene de su actividad laboral.   
Asimismo, es la actitud de tipo positiva del colaborador en su trabajo.  
De esta manera podemos ver que la satisfacción es una suma de varios aspectos y no una 
unidad.   
Según Chiavenato (2009), el clima laboral son las condiciones físicas y emocionales que 
rodean un espacio de trabajo producto de las relaciones humanas de sus integrantes, y la 
forma en cómo se disponen en los espacios físicos así como la calidad de dichos espacios. En 
tanto que la satisfacción laboral ha sido definida por  (Landy & Conte, 2005) “como la 
expresión emocional en relación al trabajo, las personas con las que se trabaja y la 
remuneración con el trabajo, existiendo al menos dos dimensiones bien establecidas: 
satisfacción parcial y satisfacción total”. 
En consecuencia, se puede afirmar que la satisfacción laboral está comprendida por dos 
aspectos, en primer lugar, determinada por los sentimientos y creencias que el trabajador 
tiene con respecto a su entorno físico y relacional y ello implica las relaciones con sus 
semejantes y superiores. En segundo lugar, tenemos el compromiso con las funciones que 
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desempeña, pues una buena actitud implica motivación intrínseca consecuencia de una buena 
percepción del ambiente. 
2.2.3.1. Recursos humanos (Administración) 
El primer libro relacionado a la administración de personal publicado en 1920 (Ordway 
Tead and Henry Metcalf)  con el titulado Administración de personal, define a esta como la 
actividad gestionar las relaciones humanas dentro de una organización con el objeto de 
maximizar la producción.  
Por lo tanto, podemos afirmar que la administración relacionada a los humanos es una 
forma de hacer que los objetivos se realicen de una forma eficaz, usando los recursos con los 
que se dispone y así conseguir los objetivos de la organización. Para ello se deben coordinar 
recursos humanos y materiales.  
2.2.3.2. El comportamiento organizacional y sus metas 
La mayoría de nosotros desde nuestro nacimiento hasta nuestra finitud estamos vinculados 
a una o varias organizaciones. Recibimos educación y posteriormente trabajamos en 
organizaciones. Durante nuestro desarrollo vital recibimos formación para pertenecer a 
organizaciones donde nuestras funciones son controladas, recompensadas e inclusive 
sancionadas si estas no se desarrollan correctamente. 
Amorós (2007) define la organización como: 
Una unidad social coordinada de forma consciente, conformada por personas, y que 
funciona con una base de relativa continuidad para llegar a sus metas trazadas. Pero para 
que exista una organización no basta con el conjunto de personas; ni siquiera es suficiente 
que todas ellas posean un propósito en común. Lo realmente decisivo es que dichas 
personas se organicen o coordinen sus actividades, ordenando la acción conjunta hacia el 
logro de unos resultados que, aunque sea por razones diversas, estimen todas ellas que les 
interesa conseguir. En las organizaciones desarrollan su trabajo los que llamamos gerentes, 
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que son los individuos que supervisan las actividades y logran determinadas metas por 
medio de las demás personas, a las que se les llama subordinados. (Amorós 2007, p 6) 
El objeto del comportamiento organizacional este ámbito es aplicar dicho conocimiento 
buscando la mejora y la efectividad de las organizaciones.  
Asimismo, Stephen (2009) afirma que: “el comportamiento organizacional es el estudio de 
las actividades de las personas y de cómo el comportamiento afecta el desempeño de estas 
actividades (p.11).  
Entonces, podemos afirmar que el comportamiento organizacional está enfocado al estudio 
de situaciones vinculadas al empleo como:  
• Puesto de trabajo  
• No ir a trabajar 
• Cambios de personal 
• Productividad   
• Gerenciamiento 
Por consiguiente, podemos coincidir con Amorós (2007) e indicar que el comportamiento 
organizacional tiene como metas:  
• Describir: la forma las personas se conducen. 
• Controlar: las actividades humanas. 
• Predecir: la conducta futura de los trabajadores. 
• Comprender: el comportamiento de las personas. 
2.2.3.3. Aprendizaje en el ambiente de trabajo.  
El aprender implica un cambio sostenido en términos de frecuencia de respuesta de 
conducta. Sin embargo,  Ellis (2005) define el aprendizaje como: “un cambio importante en 
las representaciones de la mentes como producto de la experiencia” (p.5) 
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Por ende, el aprender implica dos facetas de cambio en la conducta, uno externo que es 
factible de observación (conductismo) y otro interno no observable directamente que está 
relacionado a las representaciones o asociaciones mentales (cognitivismo). 
Por otro lado, respecto al ambiente de trabajo y aprendizaje Amorós, (2007) sostiene que:  
El manager en una organización busca que sus seguidores desarrollen y practiquen un 
comportamiento de trabajo que sea productivo. (p.39)   
Es así como el aprendizaje en el ambiente de trabajo se puede dar las siguientes maneras: 
Condicionamiento Clásico:  
      Es una técnica desarrollada por el fisiólogo Iván Pavlov que consiste en  por medio de un 
estímulo neutral las personas aprenden.  
Posteriormente, el estímulo (condicionado) producirá un comportamiento, que se denominará 
respuesta (condicionada) que se genera automáticamente. Es así que Ellis (2005) señala:   
Cuando un estímulo incentiva una respuesta, quiere decir que el estímulo provoca de 
forma automática una respuesta, sin que la persona tenga mucho control sobre esta. (p.42) 
 
Condicionamiento operante:  
El representante más importante es Skinner, y se enfoca más en la fuerza de las respuestas a 
diferencia de Pavlov que está enfocado en la fuerza de las conexiones. 
Por ello, los sujetos aprenden a comportarse teniendo en cuenta el logro de lo deseado y el 
impedimento de lo indeseado.  Esta conducta es aprendida o voluntaria en contraste con el 
reflejo condicionado del condicionamiento clásico. La tendencia a repetir o reiterar tal 
conducta se encuentra determinada por la presencia del refuerzo o la ausencia o carencia del 
refuerzo. De esta manera, el reforzador incrementa la posibilidad que se repita.  
 
Aprendizaje social:  
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Conocida como la teoría socio-cognitiva y está centrada en el concepto que las personas 
aprenden unas de otras, mediante la observación, imitación y modelado. Este enfoque se basa 
en la imitación y fue originalmente conocida como el aprendizaje por medio de la  
observación. 
2.2.3.4. Comunicación 
Etimológicamente viene de la palabra latina communicare, que denota acción de compartir 
o hacer común. Por ello, cuando constituimos un acto comunicativo con alguien, buscamos 
hacer común lo que deseamos comunicar; esta experiencia entre humanos se denomina 
comunicación, puesto que, por medio de esta, se expresan acciones, conocimientos, 
sentimientos y actitudes. Asimismo, estos últimos se expresan por un lenguaje de 
movimientos, gestos, acciones instrumentales y símbolos.  
Se puede decir que la comunicación abarca aspectos o formas tangibles, tales como hablar 
o cambiar el entorno, e intangibles como el conocimiento que abarca actividades psíquicas; el 
uso de ambos elementos es eficaz para lograr una buena comunicación con otros seres 
humanos.  
El proceso de comunicación consta de lo siguiente: 
1. Fuente de comunicación: Es el transmitir una idea. 
2. Codificación: el emisor codifica un pensamiento para transmitir un mensaje.  
3. Mensaje: Es lo que se comunica. 
4. Canal: se refiere al medio que puede ser formal e informal a través del cual se transmite el 
mensaje.  
5. Decodificación: es la traducción del mensaje del emisor.  
6. Receptor: es quien recibe el mensaje. 
7. Retroalimentación: parte del proceso en donde el mensaje una vez decodificado retorna 
de regreso al sistema, para continuar y confirmar que se ha entendido correctamente el 
mensaje con el retorno de una nueva codificación a ser decodificada. 
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Figura 2.2. Esquema del proceso de comunicación (Fuente: Psicología del Personal. Wexley, K.N. y Yukl, G.A. 
(1990)) 
 
2.2.3.5. Condiciones de trabajo 
Al respecto se conoce que la eficiencia laboral no está estrictamente relacionada solo a la 
manera de hacer el trabajo y a la motivación por medio del salario, sino para el logro de este 
se requiere de un grupo de condiciones laborales que aseguren el bienestar físico del 
colaborador.  
De esta forma, las condiciones laborales que más incidencia tienen son (Chíavenato,  
2004, p.55):   
1. Adecuar las herramientas al trabajo,  
2. Organizar de manera adecuada los equipos y máquinas 
3. La mejora de la infraestructura que brinde comodidad al trabajador. 
4. Se debe diseñar equipos para optimizar los movimientos de los trabajadores. 
2.2.3.6. Motivación 
El concepto de motivación es: “ejercer influencia en las personas con el propósito de 
conseguir objetivos” (Fred, 2003, p.131).  De esta manera, la motivación nos indica como es 
que algunos colaboradores laboran con mayor esfuerzo que otros.  
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Sin embargo, la motivación presenta dos facetas, en primer lugar, tenemos la extrínseca 
que es definida por Ellis (2005) de la siguiente manera:  
La motivación extrínseca es cuando la motivación se encuentra fuera del individuo. 
(p.482) 
En segundo lugar, tenemos la intrínseca en donde Ellis (2005) indica que:   
(…) cuando la motivación se encuentra dentro del individuo. (p.482) 
Entonces la motivación intrínseca favorece el aprendizaje y la conducta productiva. 
Asimismo, el comportamiento democrático del líder tiene como resultado una incidencia 
actitudinal positiva hacia el cambio en los colaboradores y esto acarrea una mayor 
productividad en contraste con el comportamiento autocrático. 
2.2.3.6.a Teoría de Maslow 












Figura 2.3. La pirámide de Maslow(Fuente: Maslow-1943). 
Necesidades fisiológicas 
Constituidas por los impulsos fisiológicos (la homeostasis). 
Necesidades de seguridad 
Son las necesidades como la seguridad, estabilidad y protección  
Necesidad social 
Son necesidades complejas como la social que se manifiesta por el sentido de pertenecía. 
Necesidad de estima o reconocimiento 
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Es la necesidad de autorespeto y de estima de los otros. De esta forma las personas tienen 
necesidad de sentirse valorados por sí mismo y por los demás. 
Necesidad de autorrealización 
Maslow (1991) indica que el deseo  al que quiere llegar todo ser humano. Se cubre 
cuando: “(…) el individuo está haciendo aquello para lo que él individualmente está 
capacitado” (p.32).  
2.2.3.7. Teoría motivacional de la expectativa.  
Victor Vroom explica la motivación como resultado de tres factores.  
1. La obtención de una recompensa.  
2. El realizar probabilidades con relación a la inversión de esfuerzo y la generación, a 
través de este, de un rendimiento adecuado (expectativas)   
3. El rendimiento como medio de generación de retribución o recompensa 
(Instrumentalidad).  
2.2.3.8. Las Teoría de McGregor (X e Y) 
Teoría X: Muchos colaboradores no les gusta el trabajo y por lo tanto intentan evitarlo en 
la medida de lo posible. De manera que los colaboradores tienen una marcada tendencia a 
realizar el menor trabajo posible, lo que se traduce en un nivel de producción bajo puesto que 
evita la asunción de responsabilidad. Adicionalmente, los colaboradores x poseen 
características egocéntricas, lo que ocasiona que actúen de manera indiferente a las 
necesidades de la empresa u organización.   
• Para los colaboradores marcados por la teoría x el trabajo es algo que se debe evitar en lo 
posible.   
• El colaborador tiene niveles bajos de responsabilidad. 
• El colaborador debe ser objeto de coerción, control y amonestación para lograr la 
productividad.  
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Teoría Y: está basada en el enfoque humanista, el trabajo no es algo desagradable cuando 
se proporciona un ambiente apropiado para el desarrollo y desenvolvimiento del potencial de 
los colaboradores, de esta manera el trabajo es algo natural, es una actividad que no está 
reñida con el disfrute.  
• El trabajo es algo consustancial (natural) al hombre.  
• Los colaboradores tienen el potencial de la autodirección y autocontrol para el logro de 
objetivos.  
• Tienen potencial de aceptar las responsabilidades que se les asignan  
• Los colaboradores tienen creatividad e ingenio para la resolución de problemas 
laborales. 
2.2.3.9. Teoría de los impulsos motivacionales de McClelland 
Este enfoque indica que hay tres impulsos que son relevantes para la motivación. Estos 
son los denominados impulsos motivacionales que están vinculados a la cultura y familia en 
la que las personas crecen. La investigación de McClelland plantea los impulsos hacia: 
• El logro: Consiste en el impuso para buscar y lograr objetivos. el sujeto busca 
ascender y lograr el éxito que es un fin en sí mismo y no por su utilidad (recompensas que 
acompañen y fomenten el éxito). Los trabajadores orientados al logro realizan su actividad 
laboral de manera intensa pues ellos asumen la responsabilidad sobre las acciones que 
realizan en su área laboral y se hacen cargo de los resultados.  Son colaboradores que buscan 
la retroalimentación con regularidad para obtener resultados positivos ya sea tanto individual 
como colectivamente. Los colaboradores orientados al logro tienen tendencia a ocupar 
puestos gerenciales. 
• La afiliación: Consiste en el impulso para relacionarse socialmente, entonces los 
colaboradores orientados a la afiliación necesitan de retroalimentación como las 
felicitaciones.  
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Los colaboradores que ocupan puestos gerenciales, necesitan de asistentes con adecuados 
conocimientos técnicos y capaces en la ejecución de los mismos. No se debe olvidar que el 
componente emocional para los colaboradores orientados a la afiliación es importante. Puesto 
que, la consideración de sus sentimientos personales tiene relación con su tendencia a 
rodearse de amigos. Esta actitud se ve reforzada por la obtención de satisfacción interna que 
proviene de la amistad y la libertad para formar esas relaciones en el ambiente laboral. Las 
relaciones sociales positivas en el trabajo producen un entorno laboral cooperativo, de 
manera que lo colaboradores disfrutan del trabajo.  
• El poder: Evidentemente el colaborador con esta orientación busca influir en la 
organización y para el alcance de los mismos puede correr riesgos, y los resultados de la 
aplicación de la motivación orientada al poder, pueden ser constructiva o destructiva. Sin 
embargo los gerentes con esta orientación en la mayoría de los casos son exitosos a nivel 
institucional por encima de lo personal.  
2.2.3.10. Análisis microeconómico de la satisfacción laboral 
El economista Carlos Gamero presenta la satisfacción laboral como una variable factible 
de análisis económico en el mercado laboral. Este análisis se basa en que la ciencia 
económica puede analizar el bienestar de los individuos no sólo como consumidores, sino 
como colaboradores. Este análisis está dentro del ámbito de su competencia. 
• En la realidad laboral, los individuos valoran principalmente: 
• El atractivo de la actividad que realizan en sus empleos,  
• Las condiciones ambientales en que se desenvuelve su actividad laboral.  
• Las interacciones personales que posibilita 
• La compatibilidad con la esfera familiar.  
Se debe indicar que el dinero es importante pero no abarca la totalidad al momento de 
determinar la experiencia y comportamiento de los individuos en el mercado laboral.  
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Ante esta situación el escenario tiene que ser ampliado para poder recoger aspectos que 
son susceptibles de posibilitar conductas de bienestar laboral. El trabajo se debe considerar 
como un bien y no una actividad forzosa. Esta nueva visión amplia el análisis y hace que 
surja la necesidad de medir este nuevo bien que es el trabajo.  Si bien es cierto que no hay un 
instrumento económico que mida tal bien, esta medición puede ser hecha mediante la 
contribución y conocimiento de la satisfacción laboral.   
Los rasgos personales como edad, sexo y educación son parte del análisis porque abordan 
directamente la relación que tiene la satisfacción laboral sobre ellos.  
Con respecto a la inestabilidad laboral y los asensos, se comprobó que la percepción del 
trabajador, impacta fuertemente sobre la satisfacción laboral. Por otro lado, los colaboradores 
que tienen un adecuado emparejamiento con su empleo tiene una percepción y 
experimentación positiva que se traduce en niveles altos de satisfacción laboral. Entonces la 
satisfacción tiene asociación positiva con la variable calidad de ajuste.   
2.2.4. Productividad 
 
La productividad es la relación de la producción con los insumos 




Así para  Bain (1985) la definición de productividad es: 




2.2.4.1. Indicadores de eficacia 
Podemos decir que la eficacia es una relación entre las metas y objetivos planificados en 
los presupuestos de la organización y en sus programas, que son implementados para alcanzar 
las metas que la organización ha establecido. 
2.2.4.2. Indicadores de eficiencia 
Podemos decir que los indicadores miden la capacidad en que se cumple adecuadamente 
una función. 
2.2.4.3. La productividad en las organizaciones 
Para Frederick Herzberg, la motivación es el factor clave de la productividad en sentido 
positivo (intrínseco) y esta principalmente significa estimular a un colaborador generando un 
contexto idóneo para estimular y favorecer un comportamiento determinado y esperado. 
Según Herzberg, el "enriquecimiento del puesto" es la técnica con mayor efectividad, y esta 
se basa en volver al colaborador en autor y responsable de acciones relacionadas a planificar, 
sobre esto Herzberg indica que lo económico se destina a cubrir necesidades relacionadas a lo 
fisiológico, social y la seguridad. Quedan fuera de su campo de influencia la estima y la 
autorrealización que si son cubiertas con la motivación.    
Finalmente el aumento de remuneración como medio de incentivo de la productividad 
genera un círculo de refuerzo-conducta y una vez iniciada esta dinámica salarial es 
complicado y contraproducente su detención y retiro sin producir un efecto negativo y 
desmotivador en el colaborador. 
2.2.4.4. Mano de obra y la producción 
Los economistas consideran el factor trabajo como un bien de intercambio y el salario es 
considerado como el precio del bien de intercambio. Por su parte, la perspectiva sindical no 
considera el trabajo como un bien de intercambio (una mercancía).  
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A modo de conclusión podemos indicar que la mano de obra posee un valor económico y 
este ejerce influencia sobre la productividad. 
2.2.4.5. Aumentar los niveles de productividad  
Por lo anteriormente referido sabemos que la forma de identificar mecanismos que 
aumenten los niveles de productividad están relacionados a: 
• El análisis de la producción 
• Los tipos de profesiones  
• Las clases de empresas  
Sin embargo el liderazgo es un factor fundamental. Puesto que, cada colaborador está en la 
posibilidad de ser y desarrollar liderazgo. Entonces, si los colaboradores desarrollan su 
liderazgo estarán en la capacidad de usar su potencial no solo para mejorar su producción, 
sino para inspirar y capacitar a  sus compañeros de labores y así lograr elevar los resultados 
con la subsecuente consecuencia de la mejora de la productividad.  
2.2.4.6. Remuneración y productividad 
Es el aspecto monetario ,sin embargo, hay un problema que se presenta en los planes de 
remuneración que consiste en que o se de una relación emocional y solo la consideran como 
una relación basada en: 
• Los años que se tienen 
• El nivel de estudios 
• El favoritismo.  
2.2.4.7. La productividad y la administración de recursos 
Según el autor Chíavenatto (2004) desconocer y no darle la importancia debida a estos 
aspectos (esfuerzo realizado e motivación de las personas) es una de las principales causas de 
los bajos niveles de productividad de la mano de obra.  
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Figura 2.4. Retención de los RRHH. (Fuente: Chíavenato, I. Introducción a la TGA). 
 
2.2.4.8. Productividad y satisfacción laboral en obras de construcción 
En el sector construcción las obras emplean una cantidad y variedad considerable de 
personas que realizan la función de obreros de construcción, estos integran equipos que se 
caracterizan por ser: 
• Temporales  
• Espontáneos  
• Dinámicos  
Estos equipos se denominan cuadrillas, que actúan en campamentos o localizaciones 
itinerantes.  
En conclusión tenemos que la satisfacción laboral tiene influencia en la productiividad, 
genera motivación y compromiso en los trabajadores, lo que sumado a la experiencia de estos 
permite hacer los proyectos en menos tiempo y con un uso adecuado de los recursos. 
2.2.4.9. Beneficios de la productividad.  
La productividad nos permite hacer comparaciones por medio de la producción, ayuda a 
mejorar el uso de los recursos y permite realizar una mejor toma de decisiones 
2.2.4.10. Factores para mejorar la productividad 
David Bain indica dos factores. 
1. Los factores internos. 
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Están relacionados al ámbito intra de la organización y son susceptibles a las 
modificaciones. 
a) Factores duros 
I. Producto. Este factor es productivo en la medida o grado en que el producto satisfaga 
exigencias del cliente; y su mejora está relacionada al perfeccionamiento de las 
especificaciones y diseño. 
II. Planta y equipo. Este factor es productivo en la medida o grado que se pueda mejorar.  
III. Tecnología. Mejoras tecnológicas, que permiten producir en mayor volumen, 
perfeccionar la calidad del producto, introducir métodos novedosos de comercialización y 
una mayor automatización. 
IV. Materiales y energía. Este factor es productivo en la medida o grado que se pueda 
mejorar.   
2.2.5. Estado del arte 
Acemoglu D. & Restrepo, P. (2018) (Artículo científico: Inteligencia Artificial, 
Automatización y Trabajo) 
En esta investigación se estudió las implicaciones de la automatización y la inteligencia 
artificial sobre la demanda de mano de obra, salarios y empleo. Nuestro marco está basado en 
tareas que enfatizan el efecto de desplazamiento que la automatización crea como máquinas e 
inteligencia artificial para reemplazar en el trabajo y en las tareas que solía realizar el 
colaborador. El efecto de productividad se complementa por la acumulación de capital 
adicional y la profundización de la automatización (mejoras de la maquinaria existente), que 
aumentan aún más la demanda de mano de obra. Los efectos compensatorios son 
incompletos. Incluso cuando son fuertes, la automatización aumenta la producción por 
trabajador más que los salarios. 
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La fuerza compensadora más poderosa contra la automatización es la creación de nuevas 
tareas de mano de obra intensiva, que reinstala el trabajo en nuevas actividades y tiende a 
aumentar la mano de obra para contrarrestar el impacto de la automatización. Nuestro marco 
también destaca las limitaciones e imperfecciones que ralentizan el ajuste de la economía y el 
mercado laboral a la automatización y debilitan la productividad resultante de ganancias de 
esta transformación: una falta de coincidencia entre los requisitos de habilidades de nuevas 
tecnologías, y la posibilidad de que la automatización se esté introduciendo a tasa excesiva, 
posiblemente a expensas de otras tecnologías que mejoran la productividad. 
Waber, B. & Olguin, D. & Kim, T. & Pentland, A. (2010) (Productividad a través de las 
pausas para el café: cambio de las redes sociales mediante el cambio de la estructura de 
las pausas)  
En este artículo se desarrolló un estudio en dos fases llevado a cabo para estudiar 
experimentalmente en un entorno real los efectos de la fuerza del grupo social y cómo 
aumentar la fuerza de los grupos en el lugar de trabajo. En la primera fase de este estudio de 
investigación, se midió las interacciones entre los trabajadores en el centro de atención 
telefónica de un gran banco con sede en los Estados Unidos utilizando insignias 
sociométricas. Se llegó a la conclusión de que la fortaleza del grupo social de un individuo se 
relacionó de manera positiva con la productividad (tiempo promedio de manejo de llamadas) 
en los colaboradores que se estudió. En la segunda fase del estudio de investigación, se 
mostró que al darles descanso a los colaboradores al mismo tiempo, se aumenta la fortaleza 
de los grupos sociales en los que interactúa el colaborador, lo que demuestra que se pueden 
utilizar decisiones de gestión de bajo costo para actuar sobre estos resultados. 
2.3 Definición de términos 
Satisfacción laboral 
Es el disfrute que el colaborador obtiene de su actividad laboral.   
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Productividad 
La productividad es el manejo eficiente y efectivo de los recursos con los que cuenta la 
organización. Estos recursos son la mano de obra, capital y gestión. Finalmente, esto debe 
girar en torno al rendimiento del colaborador que es quien realiza el manejo técnico que se 
conoce como productividad. 
Administración de recursos humanos 
Forma eficiente para lograr los objetivos de la organización. Para ello, se deben coordinar 
recursos humanos y materiales.  
Comportamiento organizacional  
El comportamiento organizacional está enfocado al estudio de situaciones vinculadas al 
empleo. 
Aprendizaje organizacional 
Aprendizaje implica un cambio relativamente permanente y estable a lo largo del tiempo, 
el aprender implica dos facetas de cambio en la conducta, uno externo que es factible de 
observación (conductismo) y otro interno no observable relacionado a las representaciones o 
asociaciones mentales (cognitivismo). 
Comunicación 
Es un proceso de intercambio de información 
Motivación 
La motivación tiene dos planos: el plano extrínseco, cuando la motivación proviene de un 
factor externo al individuo y el plano intrínseco, cuando el factor motivador se encuentra 






Parte III: Marco Metodológico 
3.1. Hipótesis 
3.1.1 Hipótesis principal 
• La satisfacción laboral se relaciona signifcativamente con la productividad en el 
proyecto: ampliación del área de equipaje nacional en el AIJCh, durante el periodo 
enero - septiembre 2017. 
3.1.2 Hipótesi específicas 
• Dirección de la unidad tiene relacion significativa con la productividad del proyecto: 
ampliación del área de equipaje nacional en el AIJCh, durante el periodo enero - 
septiembre 2017. 
• El ambiente de trabajo se relaciona significativamente con la productividad en el 
proyecto: ampliación del área de equipaje nacional en el AIJCh. 
• Las condiciones ambientales se relacionan significativamente con la productividad en 
el proyecto: ampliación del área de equipaje nacional en el AIJCh, 
• La comunicación se relaciona significativamente con la productividad en el proyecto: 
ampliación del área de equipaje nacional en el AIJCh. 
3.2. Variables 
3.2.1. Independiente (V1) 
SAatisfacción laboral 
 3.2.2. Dependiente (V2) 
Productividad. 
3.3. Determinación de la metodología 
Método cuantitativo observacional. 
3.3.1. Tipo de investigación 
Descriptivo correlacional. 
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3.3.2. Diseño de investigación 
No experimental transversal. 
3.4. Población y Muestra 
3.4.1. Población 
117 trabajadores integrantes del proyecto ampliación del área de equipaje nacional en el 
AIJCh . 
3.4.2. Muestra 
En el presente estudio se trabajó con toda la población, es decir los 117 trabajadores. 
3.4.3. Tipo de Muestreo 
Probabilístico. 
3.4.4. Unidad de análisis 
Cada una de las personas que son parte de la muestra. 
3.4.5. Criterios de inclusión 
El personal que trabaja en M&J Ingeniería y Construcción que van a realzar trabajos para 
el proyecto: ampliación del área de equipaje nacional en el AIJCh. 
3.4.6. Criterios de exclusión 
Trabajadores que no pertenecen a la empresa M&J Ingeniería y Construcción y otros 
trabajadores que no van a realizar trabajos para el proyecto: ampliación del área de equipaje 
nacional en el AIJCh. 
3.5. Método de Investigación 
Cuantitativo observacional. 
3.6. Técnicas e instrumentos 
3.6.1. Técnica 





            Valor 
Totalmente de acuerdo 5 
De acuerdo 4 
Indiferente 3 
En desacuerdo 2 
Totalmente en desacuerdo 1 
3.7. Método de análisis de datos. 
3.7.a. Descriptivo 
Se utiliza el paquete estadístico SPSS 22 y Microsoft Excel 2010 para la descripción de las 
tablas y graficas. 
3.7.b. Inferencial 
Se utilizo el estadístico d de Somers (porque las variables son ordinales), para la 
demostración de las hipótesis utilizando el software SPSS 22. 
3.8. Fiabilidad del instrumento. 
3.8.1. Determinación de la Confiabilidad 
Para este caso se hizo uso del Alfa de Cronbach (Coeficiente). 
Tabla 3.1 
Datos confiabilidad del instrumento
  
N     Porcentaje 
Casos 
Válido 117 100 % 
Excluido 0 0 % 
Total 117 100 % 
Procesos de datos obtenidos SPSS 22.0 (Fuente: elaborción proppia) 
 
Tabla 3.2 










Los resultados tienen una confiabilidad excelente, según la teoría un valor de Alfa de 
Cronbach mayor a 0,8 son valores óptimos. Es por esta razón que se acepta el instrumento. 
3.8.2. Validez del instrumento 
Tabla 3.3 






Datos obtenidos mediante el uso de software SPSS 22.0 (Fuente: elaborado por los autores) 
Interpretación: 
En la tabla 3.3 se validó la encuesta con 3 expertos (los expertos fueron ingenieros 
titulados y colegiados, con amplia experiencia en proyectos de construcción, y se obteniene 
un valor de alfa de Cronbach de 0,901, es así que se valida la encuesta al ser un valor mayor a 
0,8. 
 










Parte IV: Resultados 
4.1. Análisis descriptivo: tablas, gráficas e interpretación  
En esta parte se procederá a mostrar e interpretar los resultados generales de la encuesta 
realizada. 
4.1.1. Resultados generales obtenidos del estudio 
Tabla 4.1 
Sexo del personal parte de la encuesta
 
Sexo Frec. % 
Hombre 109 93,16% 
Mujer 8 6,84% 
Total 117 100,00% 
Datos obtenidos de la encuesta realizada (Fuente: elaborado por los autores) 
 
 
Figura 4.1. Distribución porcentual de los encuestados según sexo. 
Fuente: Elaborado por los autores. 
Interpretación: 
Como se puede ver el 93,16% son hombres y el 6,84% son mujeres, estas proporciones 





Edad de los 
encuestados 
Frecuencia Porcentaje 
Menores a 25 años 20 17,09% 
De 25 a 35 años 46 39,32% 
De 36 y 45 años 29 24,79% 
De 46 y 55 años 12 10,26% 
Mayores a 55 años 10 8,55% 
Total 117 100,00% 




Figura 4.2. Distribución según edad.(Fuente: Elaboración propia.) 
Interpretación: 
Los encuestados están en una edad de 25 y 35 con un 39,32%, seguido por los de 36 a 45 





¿Cuál es su condición laboral?
 
condición laboral Frecuencia Porcentaje 
Contrato fijo 34 29,06% 
Contrato eventual laboral 83 70,94% 
Total 117 100,00% 
Datos obtenidos de la encuesta realizada (Fuente: elaboración propia) 
 
 
Figura 4.3. Distribución según tipo de contrato. (Fuente: Elaborado por los autores) 
Interpretación: 
Un 70,94% indica tener un contrato eventual laboral, y solo el 29,06% indica tener un 
contrato fijo. Estos valores por lo general se dan así porque como los proyectos de 








Cargo en el proyecto.
 
Cargo en el proyecto Frecuencia Porcentaje 
Administrador 2 1,71% 
Almacenero 1 0,85% 
Asistente 5 4,27% 
Ayudante 29 24,79% 
Capataz 2 1,71% 
Chofer 3 2,56% 
Control documentario 2 1,71% 
Ingeniero 6 5,13% 
Maestro 4 3,42% 
Oficial 4 3,42% 
Oficina técnica 2 1,71% 
Operario 41 35,04% 
Practicante 2 1,71% 
Prevencionista 1 0,85% 
Residente 1 0,85% 
Supervisor de campo 3 2,56% 
Técnico 9 7,69% 
Total 117 100,00% 




Figura 4.4. Distribución porcentual según cargo. (Fuente: Elaboración propia.) 
 
Interpretación: 
Al hacer la pregunta sobre el cargo que tiene en el proyecto se puede ver que la mayoría 
son operarios, con un 35,04%, seguido de los ayudantes con un 24,79%, cabe resaltar que la 
diferencia entre estos dos es que los ayudantes son aquellas personas que dan soporte a los 
operarios, maestros, técnicos. 
 
Tabla 4.5 
Tiempo de trabajo en el puesto actual
 
Trabajo (años) Frec. % 
1 – 5 72 61,54% 
6 - 9 20 17,09% 
Más de 10 años 25 21,37% 
Total 117 100,00% 




Figura 4.5. Distribución porcentual de los encuestados según el tiempo que llevan trabajando. (Fuente: 
Elaborado por los autores.) 
 
Interpretación: 




Tiempo trabajando en proyectos de construcción
 
Trabajo (años)  Frec. % 
1 – 5 59 50,43% 
6 - 9 25 21,37% 
Más de 10 años 33 28,21% 
Total 117 100,00% 








Un 50,43% de los trabajadores tiene ente 1 a 5 años de experiencia en proyectos de 
construcción. 
4.1.2. Información  de la encuesta 
Tabla 4.7 
El supervisor evidencia conocimiento de sus funciones. 
 




0 0,0 0,0 0,0 
En desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0 
Indiferente 0 0,0 0,0 0,0 
De acuerdo 72 61,5 61,5 61,5 
Totalmente de acuerdo 45 38,5 38,5 100,0 
Total 117 100 100   
Datos obtenidos de la encuesta realizada (Fuente: elaborado por los autores) 
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Figura 4.7. Conocimiento de las funciones del supervisor/a. (Fuente: Elaborado por los autores) 
 
Interpretación: 




La toma de decisiones del supervisor se hace en conjunto con el personal del proyecto
    Frec. % % válido % acumulado 
Válido 
Totalmente en 
desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0 
En desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0 
Indiferente 0 0,0 0,0 0,0 
De acuerdo 69 59,0 59,0 59,0 
Totalmente de 
acuerdo 48 41,0 41,0 100,0 
Total 117 100 100  





Figura 4.8. Distribución porcentual de la pregunta relacionada a la toma de decisiones y el personal. (Fuente: 
Elaborado por los autores) 
 
Interpretación: 
El 59,0% indica estar de acuerdo en que el supervisor realiza la toma de decisiones con la 
participación del personal del proyecto, seguido de un 41,0% que indica estar totalmente de 
acuerdo. 
Tabla 4.9 
Los compañeros de trabajo mantienen una buena relación. 




0 0,0 0,0 0,0 
En deacuerdo 0 0,0 0,0 0,0 
Indiferent 2 1,7 1,7 1,7 
De acuerd 58 49,6 49,6 51,3 
Totalmente de 
acuerd 
57 48,7 48,7 100,0 
Total 117 100 100   
Datos obtenidos de la encuesta realizada (Fuente: elaborado por los autores) 
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El 49,6% indica que estar de acuerdo en que la relación con los compañeros de trabajo es 
buena, esto seguido del 48,7% que indica estar de totalmente acuerdo. 
Tabla 4.10 








24 20,5 20,5 20,5 
En descuerdo 55 47,0 47,0 67,5 
Indiferent 10 8,5 8,5 76,1 
De acuerd 16 13,7 13,7 89,7 
Totalmente de 
acuerd 
12 10,3 10,3 100,0 
Total 117 100 100   
Datos obtenidos de la encuesta realizada (Fuente: elaborado por los autores) 
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Figura 4.10. Distribución sobre la pregunta sobre el nivel de estrés en el ambiente de trabajo. (Fuente: Elaborado 
por los autores) 
 
Interpretación: 
Un 47,0% indica que no está de acuerdo en que le produce estrés el ambiente de trabajo, 
sin embargo se tiene un 13,7% que señala estar de acuerdo y de un 10,3% que se encuentra 
totalmente de acuerdo. 
Tabla 4.11 
Las condiciones ambientales donde trabajo (iluminación, climatización, ruidos...) facilitan 
mi trabajo. 
 




0 0,0 0,0 0,0 
En desacuerdo 14 12,0 12,0 12,0 
Indiferente 6 5,1 5,1 17,1 
De acuerdo 68 58,1 58,1 75,2 
Totalmente de 
acuerdo 
29 24,8 24,8 100,0 
Total 117 100 100   
Datos obtenidos de la encuesta realizada (Fuente: elaborado por los autores) 
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Figura 4.11. Distribución sobre la pregunta relacionada a las condiciones ambientales donde se encuentra el 
trabajador. (Fuentte: Elaborado por los investigadores) 
 
Interprettación: 
El mayor porcentaje indica que está de acuerdo en que las condiciones ambientales de 
trabajo facilitan la labor, seguido de un 24,8% que señala estar totalmente de acuerdo y un 
12,0% que menciona estar en desacuerdo. 
 
Tabla 4.12 
Me entregan los equipos de protección personal 





0 0,0 0,0 0,0 
En 
desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0 
Indiferente 0 0,0 0,0 0,0 
De 
acuerdo 64 54,7 54,7 54,7 
Totalmente 
de acuerdo 53 45,3 45,3 100,0 
Total 117 100 100   




Figura 4.12. Distribución de la pregunta sobre la entrega de EPP. (Fuente: Elaborado por los investigadores) 
 
Interpretación: 
La mayoría indica estar de acuerdo en que se le dan equipos de protección personal, 
seguido de un 45,3% que menciona estar totalmente de acuerdo. 
 
Tabla 4.13 
El supervisor nos explica los planes de trabajo 





1 0,9 0,9 0,9 
En 
desacuerd 2 1,7 1,7 2,6 
Indiferentte 7 6,0 6,0 8,5 
De acuerd 62 53,0 53,0 61,5 
Totalmente 
de acuerdo 45 38,5 38,5 100,0 
Total 117 100 100   




Figura 4.13. Distribución porcentual de la pregunta relacionada a si el supervisor explica los planes de trabajo. 
(Fuente: Elaboración propia.) 
 
Interpretación: 
El 53,0% de los encuestados indica estar de acuerdo en que el supervisor explica los 
planes de trabajo, seguido del 38,5% que señala estar totalmente de acuerdo. 
Tabla 4.14 
Usted termina las tareas asignadas  




1 0,9 0,9 0,9 
En desacuerd 6 5,1 5,1 6,0 
Indiferente 7 6,0 6,0 12,0 
De acuerdo 66 56,4 56,4 68,4 
Totalmente de 
acuerdo 
37 31,6 31,6 100,0 
Total 117 100 100  





Figura 4.14. Distribución sobre la pregunta relacionada a si el trabajador termina las tareas asignadas. (Fuente: 
Elaborado por los investigadores) 
 
Interpretación: 
El 56,4% indica estar de acuerdo en terminar las tareas asignadas y el 31,6% señala estar 
totalmente de acuerdo, sin embargo se tiene un 5,1% que indica estar en desacuerdo. 
Tabla 4.15 
Los trabajos se entregan a tiempo.
  




1 0,9 0,9 0,9 
En desacuerdo 1 0,9 0,9 1,7 
Indiferente 0 0,0 0,0 0,0 
De acuerdo 87 74,4 74,4 76,1 
Totalmente de 
acuerdo 
28 23,9 23,9 100,0 
Total 117 100 100  




Figura 4.15. Distribución sobre la pregunta relacionada a si el trabajador es puntual al entregar los trabajos 
asignados. (Fuente: Elaborado por los investigadores) 
 
Interpretación: 
Un 74,4% indica que está de acuerdo en que son puntuales con la entrega de los trabajos 
asignados, sin embargo se tiene un 0,6% que señala estar totalmente en desacuerdo. 
 
Tabla 4.16 
En ausencia de su inmediato superior asume la responsabilidad 





1 0,9 0,9 0,9 
En 
desacuerdo 5 4,3 4,3 5,1 
Indiferente 4 3,4 3,4 8,5 
De 
acuerdo 73 62,4 62,4 70,9 
Totalmente 
de acuerdo 34 29,1 29,1 100,0 
Total 117 100 100   




Figura 4.16. Distribución sobre la pregunta relacionada a si el trabajador en ausencia de su inmediato superior 
asume la responsabilidad. (Fuente: Elaborado por los investigadores) 
 
Interpretación: 
El 62,4% indica estar de acuerdo en que ante la ausencia del inmediato superior ellos 
asumen la responsabilidad del trabajo, esto seguido de un 29,1% que indica estar totalmente 
de acuerdo y de un 3,3% que menciona ser indiferente. 
Tabla 4.17 
Usted produce más de lo que se programó 
 





3 2,6 2,6 2,6 
En 
desacuerdo 3 2,6 2,6 5,1 
Indiferente 18 15,4 15,4 20,5 
De acuerdo 72 61,5 61,5 82,1 
Totalmente 
de acuerdo 21 17,9 17,9 100,0 
Total 117 100 100   




Figura 4.17. Distribución sobre la pregunta relacionada a si el trabajador produce más de lo que se programó. 
(Fuente: Elaborado por los investigadores) 
 
Interpretación: 
El 61,5% indica estar de acuerdo en que produce más de lo que se programó, seguido de 
un 17,9% que señala estar totalmente de acuerdo y de un 15,4% que indica estar indiferente. 
  
Tabla 4.18 
Sabe usar las herramientas y equipos que le dan 
 





0 0,0 0,0 0,0 
En 
descuerdo 3 2,6 2,6 2,6 
Indiferente 0 0,0 0,0 0,0 
De acuerdo 69 59,0 59,0 61,5 
Totalmente 
de acuerdo 45 38,5 38,5 100,0 
Total 117 100 100   




Figura 4.18. Distribución sobre la pregunta relacionada a si el trabajador sabe usar las herramientas y equipos 
que le dan. (Fuente: Elaborado por los investigadores) 
 
Interpretación: 




Los conocimientos propios benefician a sus compañeros de trabajo en la realización de las 
trabajos. 




0 0,0 0,0 0,0 
En desacuerdo 2 1,7 1,7 1,7 
Indiferente 0 0,0 0,0 0,0 
De acuerdo 77 65,8 65,8 67,5 
Totalmente de acuerdo 38 32,5 32,5 100,0 
Total 117 100 100   




Figura 4.19. Distribución sobre la pregunta relacionada a si el trabajador hace uso de sus conocimientos en 
beneficio de otros compañeros. (Fuente: Elaborado por los investigadores) 
 
Interpretación: 




Usa todos los EPP (equipo de protección de personal) 
    Frec. % Válido(%) Acumulado(%)  
Válido 
Totalmente en descuerdo 0 0,0 0,0 0,0 
En descuerdo 2 1,7 1,7 1,7 
Indiferente 0 0,0 0,0 0,0 
De acuerdo 55 47,0 47,0 48,7 
Totalmente de acuerdo 60 51,3 51,3 100,0 
Total 117 100 100   




Figura 4.20. Distribución sobre la pregunta relacionada a si el trabajador usa todos los EPP. (Fuente: Elaborado 
por los investigadores) 
 
Interpretación: 
El 51,3% indica estar totalmente de acuerdo en hacer uso de todos los EPP, seguido de un 
47,0% que indica estar de acuerdo y un 1,7% que está en desacuerdo. 
Tabla 4.21 
Se tiene todos los recursos necesarios para la labor
 




Totalmente en desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0 
En desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0 
Indiferente 2 1,7 1,7 1,7 
De acuerdo 86 73,5 73,5 75,2 
Totalmente de acuerdo 29 24,8 24,8 100,0 
Total 117 100 100  




Figura 4.21. Distribución sobre la pregunta relacionada a si el trabajador tiene todos los recursos necesarios para 
la labor. (Fuente: Elaborado por los investigadores) 
 
Interpretación: 
El 73,5% indica estar de acuerdo en tener recursos necesarios para realizar su labor, 
seguido de un 24,8% que menciona estar totalmente de acuerdo y un 1,7% que señala estar 
indiferente. 
4.2 Análisis Inferencial. 
En esta sección se procederá a realizar el análisis inferencial del estudio realizado. 
4.2.1. Prueba de hipótesis general 
H1: La satisfacción laboral se relaciona significativamente con la productividad en el 
proyecto: ampliación de la zona de equipaje nacional en el AIJCh, durante el periodo enero - 
septiembre 2017. 
H0: La satisfacción laboral no se relaciona significativamente con la productividad en el 







Satisfacción laboral - productividad tabulación cruzada (% dentro de Satisfacción laboral)
 
    Productividad 



















0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 
  Indiferente 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 




0,00% 0,00% 0,00% 22,60% 77,40% 100,00% 
Total 0,00% 0,00% 2,60% 58,10% 39,30% 100,00% 
Resultados SPSS 22.0 (Fuente: elaborado por los investigadores) 
 
Tabla 4.23 

















0,69 0,06 10,716 0,00 
Productividad 
dependiente 
0,706 0,065 10,716 0,00 
a. No se supone la hipótesis nula. 






Medidas direccionales satisfacción laboral – productividad 
  Valor Aprox. Sig. 
Ordinal por ordinal d-de Somers 0,698 0,00 
N° de casos válidos 117  
Datos obtenidos por medio del software SPSS 22.0 (Fuente: elaborado por los investigadores) 
 
Interpretación: 
Como el valor crítico observado es 0,00 < 0,05 se procede a rechazar la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alternativa, por lo que la satisfacción laboral se relaciona con la 
productividad en el proyecto: ampliación del área de equipaje nacional en el AIJCh a un nivel 
de 95% de confiabilidad. 
El valor de correlación es 0,698, entonces existe una correlación positiva (moderada 
fuerte). 
4.2.2. Prueba de hipótesis específica 1 
H1: La dirección de la unidad se relaciona significativamente con la productividad en el 
proyecto: ampliación del área de equipaje nacional en el AIJCh, durante el periodo 
enero - septiembre 2017. 
H0: La dirección de la unidad no se relaciona significativamente con la productividad en 
el proyecto: ampliación de la zona de equipaje nacional en el AIJCh, durante el periodo enero 







Dirección de la unidad - productividad tabulación cruzada (% dentro de Dirección de la 
unidad ) 
    Productividad 





















0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 
  Indiferente 0,00% 0,00% 0,00% 100,00% 0,00% 100,00% 




0,00% 0,00% 0,00% 19,00% 81,00% 100,00% 
Total   0,00% 0,00% 2,60% 58,10% 39,30% 100,00% 
Resultados SPSS 22.0 (Fuente: elaborado por los investigadores) 
 
Tabla 4.26 
Prueba d de Somers dirección de la unidad – productividad













0,604 0,069 8,452 0,00 
Productividad 
dependiente 
0,623 0,068 8,452 0,00 
a. No se supone la hipótesis nula. 
b. Utilización del error estándar asintótico que asume la hipótesis nula. 
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Tabla 4.27 
Medidas direccionales dirección de la unidad – productividad 
  Valor Aprox. Sig. 
Ordinal por ordinal d-de Somers 0,614 0,00 
N de casos válidos 117   
Resultados SPSS 22.0 (Fuente: elaborado por los investigadores) 
 
Interpretación: 
Como el valor critico observado 0,00 < 0,05 procedemos a rechazar la hipótesis nula y 
entonces aceptamos la hipótesis alternativa, por lo que la Dirección de la Unidad se relaciona 
con la productividad en el proyecto: ampliación del área de equipaje nacional en el AIJCh a 
un nivel de 95% de confiabilidad. 
El valor de correlación es 0,614, entonces se da una correlación positiva (moderada-
Fuerte). 
4.2.3. Prueba de hipótsis espcífica 2 
H1: El ambiente de trabajo se relciona significativamente con la productividad en el 
proyecto: ampliación de la zona de equipaje nacional en el AIJCh. 
H0: El ambiente de trabajo no se relaciona significativamente con la productividad en el 













Ambiente de trabajo - productividad tabulación cruzada
(% dentro de Ambiente de Trabajo) 
    Productividad 


















0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 
En 
desacuerdo 
0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 
Indiferente 0,00% 0,00% 0,00% 75,00% 25,00% 100,00% 
De 
acuerdo 
0,00% 0,00% 2,30% 67,40% 30,20% 100,00% 
Totalmente 
de acuerdo 
0,00% 0,00% 4,30% 17,40% 78,30% 100,00% 
Total 0,00% 0,00% 2,60% 58,10% 39,30% 100,00% 
Resultados SPSS 22.0 (Fuente: elaborado por los investigadores) 
 
Tabla 4.29 
Prueba d de Somers ambiente de trabajo – productividad
 
















0,293 0,086 3,459 0,001 
Productividad 
dependiente 
0,356 0,095 3,459 0,001 
a. No se supone la hipótesis nula. 





Medidas direccionales ambiente de trabajo – productividad
 
  Valor Aprox. Sig. 
Ordinal por ordinal d-de Somers 0,322 0,001 
N de casos válidos   117   
Resultados SPSS 22.0 (Fuente: elaborado por los investigadores) 
 
Interpretación: 
Como el valor critico observado 0,001 < 0,05 procedemos a rechazar la hipótesis nula y 
por ende aceptamos la hipótesis alternativa, lo que significa que el ambiente de Trabajo se 
relaciona con la productividad en el proyecto: ampliación del área de equipaje nacional en el 
AIJCH a un nivel de 95% de confiabilidad. 
El valor de correlación es 0,322, por lo que podemos declarar que hay una correlación 
(positiva débil). 
4.2.4. Prueba de hipótesis específica 3 
H1: Las condiciones ambientales se relaciona significativamente con la productividad en 
el proyecto: ampliación de la zona de equipaje nacional en el AIJCh, durante el periodo enero 
- septiembre 2017. 
H0: Las condiciones ambientales no se relaciona significativamente con la productividad 
en el proyecto: ampliación de la zona de equipaje nacional en el AIJCh, durante el periodo 









Condiciones ambientales, infraestructuras y recursos - productividad tabulación cruzada (% 
dentro de Condiciones Ambientales, Infraestructuras y Recursos ) 
 
    Productividad 



















0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 
En 
desacuerdo 
0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 
Indiferente 0,00% 0,00% 0,00% 100,00% 0,00% 0,00% 
De acuerdo 0,00% 0,00% 4,10% 80,80% 15,10% 100,00% 
Totalmente 
de acuerdo 
0,00% 0,00% 0,00% 20,50% 79,50% 100,00% 
Total   0,00% 0,00% 2,60% 58,10% 39,30% 100,00% 
Resultados SPSS 22.0 (Fuente: elaborado por los investigadores)  
 
Tabla 4.32 
Prueba d de Somers condiciones ambientales, infraestructuras y recursos – productividad 








Ordinal por ordinal 
d de 
Somers 






0,605 0,07 8,319 0,00 
Productividad 
dependiente 
0,653 0,072 8,319 0,00 
Resultados SPSS 22.0 (Fuente: elaborado por los investigadores) 
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Tabla 4.33 
Medidas direccionales condiciones ambientales, infraestructuras y recursos – productividad
  
Valor Aprox. Sig. 
Ordinal por ordinal d-de Somers 0,628 0,00 
N de casos válidos 117  




Como el valor critico observado 0,000 < 0,05 entonces rechazamos la hipótesis nula y 
procedemos a aceptar la hipótesis alternativa, por lo que podemos concluir que las 
condiciones Ambientales se relaciona con la productividad en el proyecto: ampliación del 
área de equipaje nacional en el AIJCh a un nivel de 95% de confiabilidad. 
El valor de correlación es 0,628, entonces hay una correlación positiva (moderada-fuerte). 
4.2.5. Prueba de hipótesis específica 4 
H1: La comunicación se relaciona significativamente con la productividad del proyecto: 
ampliación del área de equipaje nacional en el AIJCh, durante el periodo enero - septiembre 
2017. 
H0: La comunicación no se relaciona significativamente con la productividad en el 
















Comunicación - productividad tabulación cruzada 
  
    Productividad 















0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 
En 
desacuerdo 
0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 
Indiferente 0,00% 0,00% 0,00% 100,00% 0,00% 100,00% 
De 
acuerdo 
0,00% 0,00% 4,30% 85,70% 10,00% 100,00% 
Totalmente 
de acuerdo 
0,00% 0,00% 0,00% 13,30% 86,70% 100,00% 
Total   0,00% 0,00% 2,60% 58,10% 39,30% 100,00% 
Resultados SPSS 22.0 (Fuente: elaborado por los investigadores)  
 
Tabla 4.35 















Simétrico 0,735 0,057 11,432 0 
Comunicación 
dependiente 
0,726 0,06 11,432 0 
Productividad 
dependiente 
0,745 0,059 11,432 0 
a. No se supone la hipótesis nula. 




Medidas direccionales comunicación - productividad
  
Valor Aprox. Sig. 
Ordinal por ordinal d-de Somers 0,735 0,00 
N de casos válidos 117  
Resultados obtenidos en el software SPSS 22.0 (Fuente: elaborado por los investigadores) 
 
 Interpretación: 
Como el valor critico observado 0,00 < 0,05 entonces procedemos a rechazar la hipótesis 
nula y por ende aceptamos la hipótesis alternativa, por lo que concluimos que la 
comunicación se relaciona con la productividad en el proyecto: ampliación del área de 
equipaje nacional en el AIJCH a un nivel de 95% de confiabilidad. 
El valor de correlación es 0,735, entonces existe una correlación positiva (moderada-
fuerte). 
4.3. Discusión de resultados 
En lo relacionado a las preguntas generales, en la tabla 4.3 podemos observar que el 
70,94% tiene un contrato eventual laboral y solo el 29,06% tiene contrato fijo, esto sin duda 
tiene un impacto en lo relacionado a la satisfacción laboral. A decir por Maslow (2004) se 
deben cubrir las necesidades de seguridad, el sentirse protegido psicológicamente. Cabe 
resaltar que en los proyectos de construcción es normal que los contratos eventuales sean 
superiores a los fijos, esta diferencia se puede apreciar según los cargos del proyecto, es así 
que en la tabla 4.4, podemos ver que el 35,04% de trabajadores son operarios (obreros) que 
por lo general son los que tienen contratos eventuales y son los que representan la mayor 
fuerza productiva dentro del proyecto, seguidos por los ayudantes con un 24,79%. 
En la tabla 4.7 se puede apreciar que el 61,5% se encuentra de acuerdo y el 38,5% 
totalmente de acuerdo, en señalar que el supervisor evidencia conocimiento de sus funciones, 
adicionalmente se tiene que el 91,5% (de acuerdo y totalmente de acuerdo) de la tabla 4.13 
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siente que el supervisor explica los planes de trabajo. Esto es bueno pues hace sentir 
confianza al equipo de trabajo relacionado a las tareas que se van a realizar, así mismo esto se 
refuerza con la tabla 4.8 en donde el 59,0% está de acuerdo, esto hace que los trabajadores 
puedan sentir que se está ejecutando el proyecto acorde a lo planificado, lo que terminará 
dándoles confianza al momento de realizar sus tareas. También se puede apreciar que existe 
un adecuado clima entre los compañeros de trabajo porque como se puede apreciar en la tabla 
4.9, el 98,3% (de acuerdo y totalmente de acuerdo). 
En la tabla 4.11, la mayoría de los trabajadores indican que las condiciones ambientales 
son adecuadas, sin embargo se tiene un 12,0% que está en desacuerdo, y esto probablemente 
se deba a que en los proyectos de construcción en el AIJCH, no se desarrollan en espacios 
amplios de campamento, y por lo general el ruido de las aeronaves no propicia un ambiente 
agradable, esto quizá este reflejado en el 24,0% (de acuerdo y totalmente de acuerdo) que 
declara que le produce estrés el ambiente de trabajo, según la tabla 4.10. 
Hay que mencionar que lo relacionado a la productividad del trabajador el 56,4% declara 
estar de acuerdo en que termina las tareas que se le asignan, seguido de un 31,6% que declara 
estar totalmente de acuerdo; el 61,5% declara producir más de lo programado, lo que muestra 
que se tiene una adecuada productividad dentro del proyecto, esto sumando al 74,4% que 
indica estar de acuerdo en que entrega de manera puntual los trabajos asignados (tabla 4.15). 
Estos resultados se debe quizá a que, como se aprecia en la tabla 4.6, más del 50,0% declara 
tener más de 6 años en proyectos de construcción, vale decir que tienen experiencia en el 
sector. Por otro lado se puede ver que la posibilidad de tener errores es reducida porque según 
la tabla 4.18 solo 2,6% declara no saber usar las herramientas y equipos le dan, y así mismo 
se hace uso correcto de los recursos porque el 73,5% de los trabajadores (tabla 4.21) indica 
que tiene todos los recursos necesarios para realizar la labor. 
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Del mismo modo debemos señalar que en la prueba de hipótesis principal se encontró una  
significancia 0,00 que es menor a 0,05, sin embargo al analizar el grado de relación se 
determinó que el valor de correlación de 0,698, que nos indica que hay una correlación 
(positiva moderada fuerte), sin embargo aún no se llega a una correlación fuerte, en donde el 
valor de correlación debería de ser superior a 0,9. La diferencia entre el valor de correlación 
hallado (0,698) y el valor de correlación ideal (0,9) se podría explicar porque solo en 2 
preguntas indicaron estar totalmente de acuerdo (Me siento parte del equipo de trabajo y Uso 



















PARTE V: Conclusiones 
5.1. Conclusiones 
Primero: La satisfacción laboral y la productividad tienen una relación positiva 
(moderada-fuerte)en el proyecto: ampliación del área de equipaje nacional en el AIJCH con 
un valor de d de Somers igual a 0.698, a un nivel de 95% de confiabilidad. Esto se puede 
corroborar porque como figura en la tabla 4.22, el 87,5% de los encuestados que están de 
acuerdo con la satisfacción laboral están de acuerdo con la productividad, así como se debe 
tener en cuenta que el 22.6% de los que están totalmente de acuerdo con la satisfacción 
laboral están de acuerdo con la productividad. 
Segundo: Se determinó que la dirección de la unidad tiene una relación positiva moderada 
fuerte con la productividad en el proyecto: ampliación del área de equipaje nacional en el 
AIJCH con un valor de d de Somers de 0,614, a un nivel de 95% de confiabilidad. Esto se 
puede apreciar en la tabla 4.25 en donde el 79,2 % de todos los que están de acuerdo con la 
dirección de la unidad están de acuerdo con la productividad, sin embargo hay que tener en 
cuenta que hay un 4.2% de todos los que están de acuerdo con la dirección de la unidad son 
indiferentes con la productividad. 
Tercero: Se determinó que el ambiente de Trabajo tiene una relación positiva débil con la 
productividad en el proyecto: ampliación del área de equipaje nacional en el AIJCH con un 
valor de d de Somers de 0,322, a un nivel de 95% de confiabilidad. Esto se corrobora porque 
como se puede apreciar en la tabla 4.28 el 75,00% de todos los encuestados que están de 
acuerdo con el ambiente de trabajo les es indiferente la productividad. 
 Cuarto: Se determinó que las condiciones ambientales, infraestructura y recursos están 
relacionadas (positiva moderada fuerte) con la productividad en el proyecto: ampliación del 
área de equipaje nacional en el AIJCH con un valor de d de Somers de 0,628, a un nivel de 
95% de confiabilidad. Esto se tiene un sentido lógico porque como se puede apreciar en la 
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tabla 4.31, el 80,8% de todos los que están de acuerdo con la infraestructura están de acuerdo 
con la productividad y también porque solo el 4,1% de todos los que están de acuerdo con las 
condiciones ambientales, infraestructura y recursos son indiferentes con la productividad. 
Quinto: La comunicación tiene una relación moderada fuerte (positiva) con respecto a la 
productividad del proyecto: ampliación del área de equipaje nacional en el AIJCH con un 
valor de d de Somers de 0,735, a un nivel de 95% de confiabilidad. Así mismo la 
comunicación es la dimensión que tiene una mayor relación con la productividad respecto a 
las dimensiones del presente estudio, y esto se puede apreciar en la tabla 4.34, en donde el 
86.7% de todos los que están totalmente de acuerdo con la comunicación están totalmente de 















PARTE VI: Recomendaciones  
6.1. Recomendaciones 
Primero: Es recomendable contratar a un equipo de investigación que realice un estudio 
sobre la motivación, y con estos resultados obtenidos la gerencia general debe hacer 
comparaciones y así de esta forma tomar una decisión sobre que variable merece la pena 
hacer una inversión, así mismo sería recomendable que la empresa contrate un psicólogo para 
el proyecto, quien pueda ser la persona que evalué constantemente la satisfacción laboral. 
Segundo: La gerencia general debe contratar a un equipo de investigación para poder  
medir la relación del tipo de liderazgo con la productividad y con esta información, establecer 
los criterios de liderazgo para contratar a un residente de obra y para los supervisores. 
Tercero: El estudio indico que la dimensión ambiente de trabajo es la que tiene una menor 
relación con la productividad, por lo tanto se recomienda para este proyecto en lo relacionado 
a la toma de decisiones del gerente de M&J no dar prioridad a esta dimensión, es decir que 
dentro del presupuesto del proyecto, es suficiente con tener lo básico para el ambiente de 
trabajo porque para los trabajadores no tiene una relación fuerte con la productividad.  
Cuarto: Aunque el estudio indico que la dimensión condiciones ambientales, 
infraestructura y recursos tiene una relación modera fuerte con la productividad, se 
recomienda contratar a una consultora que realice un estudio de la misma dimensión pero en 
un entorno distinto al aeropuerto Internacional Jorge Chávez, vale decir por ejemplo en un 
proyecto de construcción inmobiliaria, y de obtener resultados positivos en ambos escenarios 
se debería crear un procedimiento en el que se encuentren las condiciones ambientales, 
infraestructura y recursos con los que la empresa debe contar para empezar un proyecto. 
Quinto: Si bien la comunicación es la dimensión que tiene una mayor relación con la 
productividad, sin embargo se recomienda establecer un procedimiento que detalle el método 
de comunicación a utilizar en los proyectos de construcción, así mismo se debería capacitar al 
residente y supervisores sobre métodos de comunicación verbal y no verbal. 
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